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Abstract
In personnel selection research prevail 
laboratory studies. Probands are often 
students in sometimes highly artificial 
conditions. What are the practical ben-
fits of the research findings? Can practiti-
tioners use the results for increasing the 
validity of their selection procedures?
Feld- und Laborforschung
Eine Feldforschung in der Art, dass Ent-
scheidungsträger und Bewerber ohne 
ihre Kenntnis beobachtet und die Beo-
bachtungsergebnisse ausgewertet wur-
den, existiert nicht. Hier gibt es neben 
praktischen Schwierigkeiten auch recht-
liche und moralisch-ethische For-
schungsgrenzen. Ethische Bedenken 
bestehen ebenso gegen eine experimen-
tell unterschiedliche Behandlung realer 
Bewerber. Auch eine begleitende Feld-
forschung zu realen Auswahlverfahren 
in der Praxis, zum Beispiel durch den 
intensiven Einbezug von Forschern, 
durch offensichtliche Tonbandaufnah-
men oder Videoaufnahmen von Live-
Gesprächen oder durch die stumme 
oder teilnehmende Beobachtung der 
Akteure durch Forscher kommt, außer 
bei Campusinterviews, nicht oft vor.
Ein Problem von Feldstudien ist, dass hier 
eine Vielfalt von Einflussfaktoren wirkt, 
die kaum vollkommen kontrolliert wer-
den kann. Auch muss angemerkt werden, 
dass durch eine begleitende Feldfor-
schung sehr wahrscheinlich das Verhal-
ten der Teilnehmer beeinflusst würde. Sie 
wäre eine reaktive Forschungsmethode. 
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5.5  Zur externen Validität der eig-
nungsdiagnostischen Forschung
Die Feldforschung zeigt, was Entschei-
dungsträger der Personalauswahl, die zur 
Kooperation mit Forschern bereit sind, 
tun, wenn sie beobachtet werden. 
Schließlich sei angemerkt, dass Feldstu-
dien oft nur ein einzelnes Auswahlinstru-
ment in einem oder in wenigen Unter-
nehmen zu einem bestimmten Zeitpunkt 
betreffen und die gewonnenen Ergeb-
nisse daher nur mit großer Vorsicht gene-
ralisiert werden können.
In der Forschung dominieren Laborunter-
suchungen, was die Frage nach ihrer ex-
ternen Validität, also nach der Übertrag-
barkeit der Ergebnisse auf die Auswahl in 
der Realität aufwirft. Aus Laborergebnis-
sen kann man nur mit Vorsicht Empfeh-
lungen für das praktische Handeln herlei-
ten. Das Problem der Reaktivität der 
Forschungsmethode (geändertes Verhal-
ten im Experiment) versucht man bei La-
boruntersuchungen dadurch in den Griff 
zu bekommen, dass man die Versuchsper-
sonen über ihre Rolle im Experiment des-
informiert, ihnen andere als die wirk-
lichen Forschungsziele nennt oder ihnen 
erzählt, es gehe erst um eine Pilotstudie.
Paper-and-Pencil-Ansatz
Viele Laboruntersuchungen erfolgen als 
sogenannte Paper-and-Pencil-Verfahren. 
Hierbei werden die Untersuchungen 
mithilfe konstruierter schriftlicher Unter-
lagen durchgeführt. Dieser Ansatz ist 
berechtigt, wenn es um Untersuchungen 
zur Vorauswahl geht. Doch selbst hier 
gibt es Probleme. So werden Untersu-
chungen zum Lebenslauf oft mit soge-
nannten Profil-Lebensläufen durchge-
führt. Dies sind knappe Lebensläufe mit 
verdichteten Angaben (z. B. Berufserfah-
rung = gut). Die Ergebnisse der Analyse 
solcher Profil-Lebensläufe weichen er-
heblich von der Analyse realer Lebens-
läufe ab. Gründe dafür sind unter an-
derem, dass reale Lebensläufe 
umfangreicher sind, irrelevante Anga-
ben enthalten sowie unterschiedlich ge-
ordnet und unübersichtlicher sind.
Auch Untersuchungen zum Auswahlge-
spräch (Interview) und zur Endauswahl 
erfolgen oft nur mit schriftlichen Materi-
alien. Diese Unterlagen sind Interview-
Transkripts, knappe Frage-Antwort-Pro-
tokolle oder manchmal nur die 
stichwortartigen Notizen eines Intervie-
wers. Eine seltenere Variante der For-
schung besteht in Postkorbstudien, bei 
denen eignungsdiagnostische Aufgaben 
neben anderen Problemen in einem Ein-
gangspostkorb enthalten sind, den die 
Versuchspersonen bearbeiten müssen. 
Auch Untersuchungen, bei denen die 
Probanden Einstellentscheidungen al-
lein auf der Basis von Vornamen oder 
Fotos treffen, gibt es. Das Papier-Per-
sonen-Design erlaubt zwar eine bessere 
Kontrolle der unabhängigen Variablen 
(z. B. durch Ausschluss nonverbaler Ein-
flussgrößen), bedeutet zugleich aber ei-
ne Entfernung von der Realität, da in 
diesen artifiziellen Szenarien die als In-
terviewer fungierenden Probanden nicht 
interviewen und die Bewerber sich nicht 
face-to-face bewerben.
In manchen Untersuchungen mag die 
Präsentation von Bewerberbeschrei-
bungen sinnvoll sein, zum Beispiel, 
wenn die Bewerber in wiederholten „In-
terviews“ unverändert bleiben sollen, 
also Lerneffekte bei den Bewerbern aus-
geschlossen werden sollen. 
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Auch ist dieser Forschungsansatz oft 
leichter durchführbar und mit geringeren 
Kosten verbunden als die Produktion 
von Filmen oder von Computersimulati-
onen und deren späterer Einsatz in Ex-
perimenten. Der Verzicht auf den Paper-
and-Pencil-Ansatz käme demnach nicht 
selten einem Verzicht auf experimentel-
le Forschung gleich. Der Vergleich von 
Paper-and-Pencil-Tests mit „realen“ Si-
mulationsinterviews mit „live applicants“ 
im Labor zeigt allerdings, dass diese 
Testweisen zu unterschiedlichen Ergeb-
nissen führen können.
Schließlich sei angemerkt, dass in der 
Forschung ganz überwiegend von exter-
nen, den Entscheidungsträgern zuvor 
unbekannten Bewerbern ausgegangen 
wird (stranger-to-stranger situation). 
Viele Bewerbungs- und Auswahlverfah-
ren in der Praxis betreffen aber aus-
schließlich oder zusätzlich interne Be-
werber, was für beide Seiten eine 
wesentlich andere Motivations- und In-
formationsbasis bedeutet. Demnach 
können Forschungsergebnisse zu exter-
nen Bewerbern nicht ohne weiteres auf 
interne Bewerber übertragen werden.
Geringe Involviertheit
Für alle Laborexperimente, auch für Rol-
lenspiel-Interviews (mock interviews), 
gilt, dass den Teilnehmern die Involviert-
heit fehlt. Sie simulieren Interviewer und 
Bewerber. Es fehlt der Realitäts- und Er-
folgsdruck, der in der Praxis auf Bewer-
bern und betrieblichen Entscheidungs-
trägern lastet. Es fehlt die starke 
Erfolgsmotivation, die reale Bewerber 
bei attraktiven Stellen haben. Fehlent-
scheidungen im Labor produzieren we-
der Kosten und Alternativenverzicht 
noch zeitigen sie wirkliche Rechen-
schaftspflichten und persönliche Konse-
quenzen für die Entscheidungsträger. 
Laborsituationen sind folgenlose low in-
vestment situations für die Teilnehmer. 
Allerdings werden manchmal kleine 
Geldpreise als Anreiz für ein zielstre-
biges Verhalten ausgesetzt oder eine 
Wettbewerbsstimmung erzeugt.
Es fehlt bei der experimentellen Personal-
auswahl in der Regel auch der gesamte 
Lebenshintergrund, also die Eingebun-
denheit der betrieblichen Entscheidungs-
träger in einen organisatorischen Kontext 
und in ein Aufgabenbündel. Suche, Eig-
nungsdiagnose und Auswahl erfolgen in 
der Realität oft vor, zwischen und nach 
anderen wichtigen Aufgaben. Dies führt 
dazu, dass wider besseres Wissen auf ei-
ne gründliche Eignungsdiagnose verzich-
tet wird. Bei den Probanden in der Be-
werberrolle wiederum fehlt die soziale 
Einbettung und Verankerung in den ge-
samten Lebenszusammenhang und Le-
bensentwurf. Oft wird in Experimenten 
die Organisation, für die die Personalaus-
wahl stattfinden soll, nur vage mit einem 
Stichwort wie „Großunternehmen“ oder 
„Company X“ oder gar nicht angedeutet. 
Verständlicherweise werden auch lang-
fristige Arbeitsweltänderungen, die Ar-
beitsmarktlage, die demografische Ent-
wicklung und rechtliche Änderungen 
nicht thematisiert.
Ein weiterer Aspekt der Involviertheit ist, 
dass die Ergebnisse oft mit Versuchsper-
sonen gewonnen werden, die Videofilme 
von kurzen Vorstellungsgesprächen sehen. 
Diese passiven Zuschauer nehmen dann 
Bewertungen vor und geben Empfeh-
lungen zur Einstellung und zur Einkom-
menshöhe, ohne mit den Bewerbern un-
mittelbar zu interagieren. Auch insofern 
stellt sich die Frage, ob diese Entschei-
dungen von Zuschauern denen realer, ak-
tiver Entscheidungsträger entsprechen.
Studenten als Versuchspersonen
Ein Problem für die Generalisierbarkeit 
von eignungsdiagnostischen Forschungs-
ergebnissen ist darin zu sehen, dass in 
ihnen überwiegend Studenten als Pro-
banden dienen. Häufig handelt es sich 
um Studenten des zweiten Studienjahrs 
(sophomores). In diesem Sinn sind Stu-
denten bzw. Absolventen ein überstu-
diertes Segment des Arbeitsmarkts. Eine 
weitere überstudierte Gruppe sind Hoch-
schulrekruter. Man muss aber zugeben, 
dass es für Forscher schwierig bis unmög-
lich ist, eine größere Anzahl von Prakti-
kern für Laborstudien zu versammeln.
Einschlägige Untersuchungen zeigen si-
gnifikante und wichtige Differenzen in 
den Ergebnissen von studentischen und 
nichtstudentischen Probanden. Es beste-
hen also Probleme, mit nichtstuden-
tischen Versuchspersonen die Verhal-
tensphänomene zu reproduzieren, die 
mit studentischen Versuchspersonen ge-
wonnen wurden. Da in den Studien aber 
auch viele Verhaltensähnlichkeiten fest-
gestellt wurden, wäre es wohl überzo-
gen, von einer völligen Unterschiedlich-
keit im Verhalten von Studenten und 
Nichtstudenten auszugehen.
Die Frage, ob die mit Studenten gewon-
nenen eignungsdiagnostischen Ergeb-
nisse verallgemeinert werden können, al-
so externe Validität besitzen, wird in der 
Literatur aufgrund gemischter Ergebnisse 
kontrovers diskutiert. Speziell bei der Un-
tersuchung des Einflusses des Alters von 
Bewerbern auf Bewertungen und auf Ein-
stellentscheidungen haben sich Unter-
schiede zwischen den Entscheidungen 
von Studenten (Jüngeren, wenig Erfah-
rung) und den Entscheidungen von Ma-
nagern (Älteren) gezeigt. In neuerer Zeit 
wird kritisch gefragt, ob die mithilfe von 
studentischen Versuchspersonen gewon-
nenen Ergebnisse zum Einsatz neuer 
Techniken (Internet, computer-basierte 
Tests) bei der Personalsuche und der Per-
sonalauswahl auf andere Gruppen über-
tragen werden können.
Studenten und Absolventen stellen 
durch die Kombination von guter Aus-
bildung und geringer Berufserfahrung 
einen eigenen Bewerbertyp dar. Es han-
delt sich bei studentischen Versuchsper-
sonen aber nicht immer um beruflich 
unerfahrene Personen. Man muss unter-
scheiden zwischen Undergraduates im 
Bachelor-Studium und Graduates im 
Master-Studium. Oft verlassen Studie-
rende in Ländern mit hohen Studienge-
bühren nach Erwerb des Bachelor-Grads 
zunächst die Hochschule. Sie kehren 
dann nach einiger Zeit mit Berufserfah-
rung zu einem Master-Studium zurück 
bzw. betreiben dieses nebenberuflich 
als Teilzeitstudium.
Als ein möglicher Grund für Verhaltens-
unterschiede zwischen Studenten und 
Nichtstudenten ist die Vertrautheit mit 
der Aufgabe zu nennen, die im Experi-
ment untersucht wird. Demnach sind in 
eignungsdiagnstischen Untersuchungen 
Unterschiede wahrscheinlich, wenn es 
um die Personalauswahl für qualifizierte 
Positionen (z.B. Führungsfunktionen) 
geht, deren Inhalte und Anforderungen 
Studenten kaum kennen. Keine Unter-
schiede treten in Studien auf, in denen 
es um weithin bekannte oder gut vor-
stellbare Tätigkeiten wie zum Beispiel 
Taxifahren geht.
Allgemeine Verhaltensweisen: Man kann 
vermuten, dass Studenten dann als Ersatz 
für Bewerber oder Entscheidungsträger in 
Frage kommen, wenn allgemeine Verhal-
tensweisen wie zum Beispiel Blickkontakt 
oder die Wirkung von Bewerberfotos oder 
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die Besetzung von Jedermann-Arbeitsplät-
zen untersucht werden. So zeigen Unter-
suchungen zum Attraktivitätseffekt bei 
Bewerberpersonen keine signifikante Dif-
ferenz zwischen Studenten und Praktikern. 
Unterschiede sind zu erwarten, wenn es 
um die Ausübung einer Interviewer- und 
Entscheiderrolle bei der Besetzung spezi-
eller Positionen geht. Hier dürften Stu-
denten, die oft noch nie an einer Personal-
auswahl teilnahmen, oft nicht oder kaum 
in den Techniken der Personalauswahl ge-
schult wurden, oft noch nie in einem Un-
ternehmen verantwortlich tätig waren und 
oft auch die der Auswahl zugrunde liegen-
de Tätigkeit nicht kennen, überfordert sein. 
Jeder, der erstmalig die Interviewerrolle 
wahrnehmen musste, weiß, wie schwierig 
allein eine souveräne und flüssige Ge-
sprächsführung ist.
Abschließend sei angemerkt: Auch 
nichtstudentische Versuchsgruppen sind 
oft nicht repräsentativ. So agieren als pro-
fessionelle Entscheidungsträger der Perso-
nalauswahl in Experimenten häufig 
Hochschulrekruter, die an der endgül-
tigen Einstellentscheidung in den Unter-
nehmen aber nicht mehr vorrangig betei-
ligt sind, sowie Teilnehmer von 
universitären Weiterbildungskursen. In 
Studien zu Bewerberreaktionen sind ne-
ben Studenten insbesondere Bewerber 
und Arbeitnehmer des öffentlichen 
Dienstes (Polizisten, Feuerwehrleute) so-
wie Zeit- und Saisonarbeitnehmer vertre-
ten, während Bewerber in der Privatwirt-
schaft, Hochqualifizierte und Ältere 
unterrepräsentiert sind. Bedenkt man, 
dass ein großer Teil der Arbeitnehmer in 
kleinen und mittleren Unternehmen ohne 
Personalabteilung tätig ist und dort vom 
Inhaber, von Linienvorgesetzten oder Vor-
Ort-Managern interviewt und ausgewählt 
wird, und bedenkt man weiterhin, dass 
auch viele Fachvorgesetzte in Großunter-
nehmen nur sporadisch Bewerber inter-
viewen und auswählen, so wird deutlich, 
dass die sogenannten professionellen In-
terviewer nur einen Teil der Interviewer 
ausmachen. Viele Interviewer in der Pra-
xis sind Laien-Interviewer. Auch Personal-
leiter haben neben der Personalbeschaf-
fung vielfältige andere Aufgaben und sind 
nur Teilzeit-Interviewer. Personalrefe-
renten und Personalberater, die wohl Pa-
radebeispiele für erfahrene Interviewer 
sind, sind keineswegs repräsentativ für In-
terviewer aus der Praxis. Einen dominie-
renden Typ „des Interviewers“ oder „des 
Bewerbers“ gibt es nicht.
Verschiedene Einschränkungen
Dominanz von Mikroanalysen: In der 
Forschung dominieren mikroanalytische 
Forschungen über die Wirkung einzel-
ner Variablen bei der Auswahl. Weniger 
häufig finden sich komplexe Ansätze 
oder makroanalytische Ansätze, die das 
Gewicht, das Zusammenspiel und die 
Wechselwirkung der Vielzahl von Ein-
flussgrößen im Rahmen von Kriterien-
kombinationen erforschen. Diese Mi-
kroanalysen sind oft Partialanalysen, bei 
denen die anderen Einflussfaktoren kon-
stant gehalten oder gar nicht beachtet 
werden. Die Ergebnisse stehen demnach 
unter der Ceteris-paribus-Bedingung. 
Aus diesem Grund ist bei der Generali-
sierung und Anwendung der Ergebnisse 
dieser artifiziellen mikroanalytischen 
Studien auf reale Auswahlverfahren Vor-
sicht geboten.
Inhalt des Auswahlgesprächs: Der kon-
krete Interviewinhalt wurde bisher in der 
Forschung weitgehend vernachlässigt. 
Zwar kann man sagen, dass die For-
schungen zur Wirkung verfügbarer An-
forderungsprofile, zur Wirkung negativer 
Informationen und zum situativen Inter-
view, zum Verhaltensbeschreibungs-In-
terview und zum multimodalen Inter-
view indirekt den Frageninhalt betreffen. 
Es liegen aber nur wenige empirischen 
Untersuchungen zum detaillierten Inter-
viewinhalt und zur Interviewdynamik 
vor, also welche Fragen mit welcher 
Häufigkeit, in welcher Reihenfolge, mit 
welcher Reaktion und welchem Erfolg 
gestellt werden. Das Gleiche gilt für die 
Antworten.
Dominanz einfacher Zielpositionen: 
Die meisten Studien untersuchen die 
Personalauswahl bei der Besetzung von 
einfachen Stellen oder von Absolventen-
stellen und anderen Einstiegsstellen.
Dominanz von Großunternehmen: In 
vielen Untersuchungen werden direkt 
oder indirekt, zum Beispiel bei Untersu-
chungen zur Absolventenrekrutierung, 
die Verhaltensweisen von Entschei-
dungsträgern aus Großunternehmen un-
tersucht. Die Ergebnisse können daher 
nicht ohne Weiteres auf kleinere Unter-
nehmen übertragen werden.
Kennenlern-Interviews: Bei der Mehr-
heit der Studien wurden Interviews ein-
gesetzt, die eher als Screening-Inter-
views anzusehen sind, in denen also nur 
eine grundsätzliche Eignung der Bewer-
ber festgestellt wird. Wünschenswert 
wären auch Studien, die die Endauswahl 
bei einem schwierigen Anforderungs-
profil simulieren.
Fazit
Abschließend sei zur kritischen Würdi-
gung der Validität von Laborexperi-
menten und von Feldstudien zur Perso-
nalauswahl angemerkt, dass nur mit 
diesen Mitteln systematisch nachvoll-
ziehbares Wissen erlangt werden kann. 
Es erscheint wohl doch empfehlens-
werter zu sein, die vorhandenen For-
schungsergebnisse mit aller gebotenen 
Vorsicht zu berücksichtigen, als sich al-
lein auf das selbstattestierte Expertentum 
zu verlassen. Viele Praktiker nehmen die 
eignungsdiagnostische Forschung aber 
nicht zur Kenntnis, was deren Ergebnisse 
zu einem esoterischen Wissen macht. 
Der Verfasser hat Personalberater ken-
nengelernt, die sich mit ihrer Ignoranz 
der eignungsdiagnostischen Forschung 
geradezu brüsteten. Die gleichen Perso-
nalberater würden ihren Auftraggebern 
aber keinen Ingenieur, Betriebswirt oder 
Juristen zur Einstellung vorschlagen, 
wenn diese offen erklärten, am neuesten 
Stand ihres Fachgebiets nicht interessiert 
zu sein. Zugespitzte Konsequenz: Nichts 
ist so praktisch wie bewährte Theorien 
und Forschungsergebnisse.
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